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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación significativa entre las 
competencias directivas y la gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – 
Callao, 2020. 
La metodología de investigación empleada se consideró: Tipo de investigación 
básica de enfoque cuantitativo y con un diseño no experimental con un nivel correlacional. 
La muestra seleccionada para esta investigación fue 62 trabajadores de la UGEL de 
ventanilla, se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario de 30 
preguntas con escala Likert. Este instrumento de recojo de datos fue validado por tres 
juicios de expertos y para la fiabilidad se utilizó el software SPSS v25 con estadística de 
Alpha de Cronbach. A través de una prueba piloto con valores de confiabilidad 0,846 para 
la variable competencias directivas y de 0,852 para la variable gestión de recursos 
humanos. 
Los resultados estadísticos de la contrastación de la hipótesis general muestran un 
valor de significancia de 0.000 (menor a 0,05), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. Además, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,480 lo cual indica 
que hay una correlación positiva débil entre la variable competencias directivas y la 
gestión de recursos humanos. 
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The purpose of this research was to determine the significant relationship between 
managerial competencies and human resource management at the UGEL in Ventanilla- 
Callao, 2020. 
The research methodology used was considered: Type of basic research with a 
quantitative approach and a non-experimental design with a correlational level. The 
sample 
selected for this investigation was 62 UGEL workers Ventanilla, the survey technique was 
used, and a 30 question questionnaire with a Lickert scale was as an instrument. This data 
collection instrument was validated by three expert judgments and the SPSSv25 software 
with Cronbach´s Alpha statistic was used for reliability through a pilot test with reliability 
values of 0.846 for the managerial competencies variable and of 0.852 for the variable 
human resouce management. 
Statistical results of the general hypothesis test show a significance value of 0.000 
(less than .05) and Rho de Spearman of 0.480. Therefore, it is concluded that there is a 
significant relationship between managerial competencies and human resource 
management, rejecting the null hypothesis and accepting the alternative hypothesis. 
 






Desde hace varias décadas la tendencia hacia los resultados que se espera de los trabajadores 
se ha ido incrementando en cuanto al nivel de exigencia (Social Shared Corporate, 2018). En la 
actualidad se habla de que los empleados deben contar con un conjunto de competencias que 
les permite alcanzar el logro de los objetivos de la organización, aumentar la productividad y 
por ende elevar su desempeño laboral en un contexto de alta exigencia, por lo que el colaborador 
debe adecuar sus capacidades a las exigencias del mercado (Rongrong, Matthew y Nowar, 
2019). Por otro lado, la exigencia que requieren las organizaciones en los colaboradores debe 
ir de la mano con la importancia que le dé a la gestión de recursos humanos, teniendo en cuenta 
al colaborador como principal activo de la organización (Sazesh y Siadat, 2018). 
Ello implica que los directivos asuman el liderazgo de las organizaciones, promoviendo el 
desarrollo de las capacidades de los colaboradores (Hoffman y Shipper, 2012). Así también, a 
través del estilo de liderazgo que aplica para poder promover el desarrollo de capacidades 
siendo él un ejemplo de lo que los demás deben ser (Steffensen, Parker y Gang, 2019), ello en 
función de que el capital humano es un activo importante en toda organización (Boom, Eckardt, 
Lepack, y Boselie, 2017) en función a lo mencionado, es importante se considere en el 
desarrollo de las competencias de los colaboradores, la capacitación para mejorar la calidad de 
los resultados dentro de las organizaciones (Parra y Rodríguez, 2016). Para ello, también es 
importante el compromiso no solo de la organización sino también de los colaboradores, 
aspecto en el cual debe trabajar la empresa, tal como se presentó en un estudio en Estados 
Unidos donde el 34% de los trabajadores estadounidenses con su trabajo demostraron a través 
del entusiasmo su compromiso al efectuar su labor (Harter, 2018). 
En el Perú, en los diferentes sectores del Estado se halla falencias en las capacidades de 
los recursos humanos (Romero, 2016). Sumado a ello se encuentra la deficiente cantidad de 
profesionales en los diferentes sectores como es el caso del sector salud donde se requiere de 
profesionales capacitados para garantizar una atención de calidad (Inga y Arosquipa, 2019). 
Sin embargo, también es importante mencionar que los trabajadores tampoco cuentan con las 
condiciones necesarias para desarrollar su potencial, ello
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es debido a que en el Perú existe mucha informalidad el cual asciende al 73% de acuerdo a las 
cifras mostradas por el Inei en 2016 (Esan, 2017). 
En la UGEL del distrito de Ventanilla se ha identificado dificultades en las competencias de 
los trabajadores que influyen en su desempeño y por ende en los resultados que la organización 
requiere. En tal sentido, se espera del trabajador que tenga un buen desempeño y que demuestre 
eficacia en la obtención de los objetivos tanto del área en la que trabaja como de la propia 
organización (Actualidad empresa, 2013). 
Por otro lado, se requiere que sea proactivo, es decir que realice aportes profesionales. Sin 
embargo, aquí es necesario mencionar qué resultados podría dar el trabajador sino cuenta con las 
competencias adecuadas para obtener todo lo que se le exige y ello se sustenta en diferentes causas 
como la falta de preparación y experiencia. Así también, se requiere que el trabajador disponga 
una actitud de compromiso con la organización. Estos dos aspectos son importantes para realizar 
las labores porque también se requieren las habilidades blandas principalmente las que implican 
la interrelación con las personas, pues en la UGEL también se percibe algunos inconvenientes en 
las relaciones entre los compañeros de trabajo así también, es necesario incidir en los valores de 
los trabajadores porque así se desarrollará e incrementará su prestigio ante los demás. 
Sin embargo, estos aspectos pueden mejorarse si se tiene un director con competencias 
adecuadas para poder gestionar este tipo de casos y por el contrario pueda obtener de los 
trabajadores los mejores resultados convirtiéndolos realmente en colaboradores eficientes. Por lo 
tanto, en el esfuerzo de transformar y desarrollar las competencias de los trabajadores se necesita 
también que haya un director que motive a los trabajadores para que desarrollen las competencias 
más importantes para el trabajo (Harrison, Boivie, Sharp & Gentry, 2018). 
En el contexto local donde se realiza la investigación que es la UGEL de Ventanilla no se 
promueve a los empleados, tampoco se les capacita y también se reporta que el director tiene 
poca comunicación con los trabajadores, llegando a veces a ser una situación preocupante porque 
no se aprecia un interés por el desarrollo de las competencias de los empleados. Es por ello que 
esta investigación es importante porque constituirá un aporte
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con los resultados que se obtengan al determinar cuáles son las capacidades que están fallando y 
se deben potenciar para que se obtenga una mejor gestión de recursos humanos. Así también, un 
llamado a la reflexión para que se valore al trabajador porque éste es el recurso más importante en 
toda organización. 
En el ámbito internacional se cita la investigación de Ramírez, Cerón, Cerón y Maya (2017), 
quienes realizaron una investigación sobre las competencias directivas como base de la 
competitividad, con el propósito de determinar la relación entre competencias directivas y 
competitividad en las organizaciones, la metodología que se empleó en esta investigación fue 
correlacional de enfoque mixto, las conclusiones que arriban los autores fueron que las 
competencias directivas de las organizaciones son esenciales para elevar sus posibilidades de 
competencia en el mercado además concluyen que los directivos que tienen capacitación, 
formación o un nivel de escolaridad evidencian mejores habilidades para la toma de decisiones, el 
liderazgo y la resolución de problemas, lo que sugiere que el desarrollo intelectual está ligado con 
el éxito competitivo dado que el posicionamiento de una organización dentro de un mercado tan 
amplio y con tanta competencia depende de estrategias. 
Seguido de Ávila (2017), quien realizó una investigación acerca de la implementación de la 
gestión por competencias en una organización. Para tal efecto, el investigador se propuso presentar 
una propuesta que mejore las competencias de los colaboradores de tal forma que aplicó una 
metodología no experimental y de enfoque cuantitativo. El autor llegó a las siguientes 
conclusiones, acerca de los cambios de paradigmas de los colaboradores dentro de la organización, 
estos suelen ser una herramienta efectiva para lograr mayores niveles de competitividad y 
productividad enfocando las estrategias gerenciales hacia la gestión de recursos humanos 
buscando que dicho capital intelectual no solo permanezca en la organización, sino que siga 
desarrollándose y aportando un valor agregado. 
Romero (2017), hizo un trabajo de investigación donde realizó un análisis sobre la gestión 
de administración en el área de recursos humanos en las mypes de suministros eléctricos en una 
región de Ecuador. La metodología fue exploratoria, documental, no experimental, explicativa, 
deductiva se concluye que la gestión de administración en el
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área de recurso humano tenía un clima organizacional inadecuado y esto causaba inconvenientes 
en los procesos ya que no se efectuaban correctamente. Así mismo se vio la necesidad de optimizar 
eso procesos ya que tenían problemas, diferentes a otras pymes que se encontraban en total control 
de procesos de recursos humanos, finalmente se propuso el plan de estrategia diseñado por el autor 
para así establecer control en las áreas. 
Por otro lado, Rodríguez y Santofimio (2016), realizaron una investigación cuyo propósito 
fue presentar un moldeo de gestión estratégica del talento humano que permita incentivar el salario 
de los trabajadores, de tal manera que las conclusiones fueron que la gestión estratégica de los 
recursos humanos es una herramienta indispensable para lograr los objetivos de la organización, 
llevar a cabo las políticas y cultura de la organización, evaluar el desempeño de las áreas, para 
mejorar la toma de decisiones y buscar la solución de los problemas además de asegurar la calidad 
de las funciones y la ejecución de los planes y programas, mientras que Barrera, Armenderos, 
Armenderos, Morales y Ramírez (2016), estos autores investigaron sobre las competencias 
directivas en el área industrial en México cuyo objetivo era analizar y medir el desempeño de las 
competencias directivas en las empresas grandes y medianas de la región Saltillo, Coahuila, utilizó 
un método empírico y exploratorio menciona que las capacidades y habilidades directivas dentro 
de las organizaciones son la mejor estrategia para gestionar adecuadamente el recurso humano y 
con ello poder alcanzar mejores resultados de calidad y competitividad en el mercado. Dado que 
tras estudios en México se logró corroborar que las adecuadas competencias directivas favorecen 
las relaciones interpersonales, la eficacia del personal, el desempeño conforme las expectativas 
además de promover en los colaboradores un compromiso hacia la organización y una orientación 
hacia el cliente. 
Entre los estudios previos que se han realizado hasta el momento en el plano nacional se 
tiene la investigación realizada por Cedeño (2019), sobre un programa de habilidades directivas 
en cuanto a la gestión del talento humano en una unidad educativa, el objetivo de este estudio fue 
establecer de que forma el programa de competencias directivas puede mejorar la gestión del 
talento humano en esta institución. Tuvo una metodología cualitativa, pre-experimental y 
descriptiva, se concluye que se mostró los excelentes resultados del programa de habilidades 
administrativas, especialmente en el
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campo de la gestión de recursos humanos, el cual es una capacidad importante y necesaria para 
dirigir personal. 
Por otro lado, Rodríguez (2018), con su trabajo de investigación donde habla sobre las 
competencias laborales y la gestión del talento humano en docentes de una escuela en Ventanilla, 
cuya finalidad era determinar la relación entre las variables, se empleó en un método cuantitativo, 
tipo básica, de diseño no experimental, trasversal y correlacional finalmente se concluyó que las 
competencias laborales de los trabajadores de la UGEL de Ventanilla tienen competencias 
laborales de nivel bajo en el 29%, mientras que el 59% se encuentra en un nivel medio y se resalta 
que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis planteada por la autora. 
Del mismo modo, Quispe y Gutiérrez (2018), quienes elaboraron un estudio sobre 
competencias directivas y gestión de los recursos humanos en instituciones del distrito de 
Ayacucho, el objetivo principal fue analizar la relación entre las variables, el método fue 
cuantitativo y de diseño descriptivo correlacional. Se concluyó que las decisiones serán más 
acertadas y eficientes mientras se vaya avanzando y mejorando las competencias directivas y por 
ende la gestión de recursos humanos tendrá un tratamiento diferente y También se evidencio una 
relación directa y adecuada entre ambas variables. 
Así mismo, Encomenderos (2017), estudio sobre las competencias directivas en unidades 
educativas públicas y privadas en una región del Perú. Con el fin de Identificar las diferencias de 
las competencias en escuelas públicas e primadas. El presente trabajo se empleó con una 
metodología tipo experimental, descriptiva comparativa se concluyó que se pudo determinar en su 
investigación que las competencias directivas más resaltantes en este aspecto son aquellas que 
requieren una presencia activa, la gestión administrativa que a su vez alcanzó un nivel alto en su 
evaluación. 
Por su parte, Palacios (2016), hizo un trabajo de investigación sobre las habilidades directivas, 
capacidades y gestión del talento humano. Cuyo propósito fue indicar la influencia de las 
habilidades y capacidades directivas en la gestión de recursos humanos, el método fue explicativo, 
no experimental y trasversal. Finalmente se concluyó que las competencias directivas influyen 
significativamente en la gestión de los recursos
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humanos, estos últimos deben pasar por un proceso de capacitación para que mejoren sus 
competencias en sus labores. 
En lo que respecta a la teoría relacionada a las competencias directivas, se tiene a David 
McClelland quien estudia sobre las competencias donde muestra una real preocupación acerca de 
las características que deben tener las personas (Dewi, Pitara, Mahanggoro & Urmila, 2018). Para 
tener éxito en el desempeño laboral las competencias adecuadas los conocimientos y habilidades 
son fundamentales (Ramírez, 2020). También se cita a Howard Gardner, quien plantea la teoría de 
las inteligencias múltiples donde propone ocho tipos de inteligencia: inteligencia: lingüística, 
lógico-matemática, espacial, musical, corporal, intrapersonal, interpersonal y naturalista, 
finalizando que las personas cuentan con un tipo de inteligencia donde son diestros, es decir tiene 
capacidades desarrolladas en un determinado campo (Inchaustegui, 2019). Con respecto a la 
competencia, esta se le denominó en los primeros tiempos como cualificación, este cambio fue el 
resultado de la adopción de un paradigma diferente con respecto a la competencia que la 
conceptualiza como una acción dentro de un contexto, mientras que la cualificación se refiere al 
proceso de formación y aprendizaje donde el contexto no necesariamente es referido al trabajo 
(Arbizu, 2018). En ese sentido, la competencia puede entenderse como la capacidad que tiene una 
persona para poner en práctica el potencial que posee en una situación determinada (Roegiers, 
2017). 
Pero también es reconocido el aporte de Talcon Parsons y a Adele Atkinson como promotores 
de ellas. En el primer caso, Talcon Parsons en 1949, planteó un esquema para poder explicar las 
situaciones sociales de las personas, haciendo partícipe dos condiciones que las denominó, 
resultados vs buena cuna, (Ormerod, 2019). En otros términos, se refería a la calificación de una 
persona por los resultados obtenidos en vez de calificarlo en función a sus cualidades que en la 
mayor parte de las veces eran establecidas de manera arbitraria sin ningún tipo de análisis de la 
situación (Pritvorova, Tasbulatova & Petrenko, 2018). Por otro lado, Adele Atkinson en 1958, 
aplica la estadística para demostrar que, si se aplica como una de las variables el dinero como 
incentivo, se pudo demostrar que el incremento de la producción era significativo. En tal sentido, 
fue considerado como uno de factores para el nacimiento del término competencias (Valle, 2006). 
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Para Gruden y Stare (2018), las competencias directivas son aquellas habilidades y destrezas 
que requiere cualquier persona que esté a cargo de la dirección o gerencia de una organización; las 
cuales requieren de ciertas habilidades que determinarán la eficiencia en la utilización de los 
recursos de la organización, comenzando por la administración del recurso humano y de sus 
capacidades laborales. 
Gairín y Mercader (2018), las competencias directivas son características y cualidades con las 
cuales cuenta una persona para poder realizar adecuadamente sus funciones profesionales y las 
cuales determinan su desempeño laboral. Estas competencias directivas comprenden el 
aprendizaje profesional y organizacional. 
Conforme lo que indica Rábago (2010) a la mayoría de las personas no le gusta que le manden, 
sin embargo, su receptividad es muy diferente cuando perciben que están siendo orientados, 
asesorados, instruidos, valorados y aconsejados en beneficio de su mejora personal o profesional. 
Afirma que las competencias directivas requieren de individuos que sean capaces de adaptarse a 
los cambios propuestos por los procesos dinámicos que requieren la participación y colaboración 
del talento humano que facilitan los cambios y el logro de los equilibrios dentro de la organización 
conservando la identificación de la misma (Laureiro y Brusoni, 2018) además de ello, menciona 
que es frecuente que las personas lleguen a posiciones directivas de forma inadvertida, lo que 
genera que asuman responsabilidades sin la debida preparación o experiencia. Lo que indica que 
estos individuos deben asegurarse de realizar grandes esfuerzos para poder alcanzar resultados e 
incluso aprender del trabajo de otros, lo que también amerita tener muchas habilidades y talentos. 
Mientras que Gairín y Mercader (2018), menciona que las organizaciones buscan de un capital 
intelectual que les ayude a lograr los objetivos estratégicos y financieros, teniendo en cuenta que 
el mercado laboral está en constantes cambios y evolución. 
Según Rábago (2010), las competencias directivas ameritan ser un buen comunicador, ser 
tolerante, compartir conocimiento e información, ser autocritico y tener confianza en el resto de 
los miembros del equipo. Seguido de la capacidad de adaptarse a los cambios, en otras palabras, 
las organizaciones requieren directivos que puedan asumir el rol de liderazgo en su equipo de 
trabajo comprendiendo la magnitud y el impacto de las acciones que se     deben  tomar para 
poder enfrentar  situaciones nuevas que se planteen como retos de supervivencia organizacional.
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Finalmente se menciona que las competencias directivas buscan sondear en los hallazgos del 
comportamiento de los individuos que toman las decisiones dentro de las organizaciones y tienen 
como primera dimensión el aprendizaje profesional que se basa en la formación capacitación del 
individuo para que pueda desempeñar sus funciones laborales correctamente, con criterio y 
alcanzando los resultados deseados, para ello se emplea la transferencia del conocimiento dado la 
experiencia de unos empleados, los cuales pueden proporcionar conocimiento valioso a otro 
profesional que carezca de experiencia profesional además, se encuentran los adiestramientos, 
cursos y formaciones específicas, el uso de manuales de procedimiento y el manejo de las 
tecnologías de información y comunicación para el manejo de información y conocimiento que 
den promoción al aprendizaje (Gairín. y Mercader, 2018). Actualmente la sociedad este en la era 
de conocimiento en base al manejo de la información y tecnología, obliga a las organizaciones a 
consolidar cambios importantes y profesionales a través de las competencias de su personal (Sagi-
Vela, 2004). 
En este contexto el aprendizaje profesional cuenta con los siguientes indicadores; las 
tecnologías de la información y comunicación, actualmente el uso de las TIC ha proporcionado al 
individuo la capacidad de autoformarse, buscar información de interés, desarrollar otras 
habilidades que puedan favorecer el desempeño profesional, estas pueden abrir nuevas 
oportunidad para crear impacto en la sociedad (Fernández, 2018)Seguido de la actualización de 
los procesos formativos finalmente se tiene las estrategias de aprendizaje que son empleadas para 
lograr la adquisición de conocimiento por parte de los profesionales involucrados en el proceso 
educativo (Gairín. y Mercader, 2018). 
La segunda dimensión de las competencias directivas es el aprendizaje organizacional que se 
define como un proceso sistemático que permite mejorar las acciones de la organización 
mediante el desarrollo del conocimiento, estrategias y habilidades (Qi & Chau, 2017) lo cual 
puede ser fomentado por la cultura y las políticas de la organización por otro lado, el aprendizaje 
organizacional transforma la gestión del
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conocimiento logrando que la organización sea más productividad y dinámica buscando la 
innovación en base a la transformación (Castaneda, Manrique, & Cuellar, 2018). 
Para lo cual considera como indicadores la cultura organizacional de la empresa que es como 
la personalidad de la organización que contiene un conjunto de valores que son parte del proceder 
de la organización, también se considera las políticas que la empresa impone como lineamientos 
dentro de los cuales se toman decisiones y también se encuentra el proceso de planificación para 
ejecutar acciones en busca de poder reducir las brechas que den asimetría a la organización entre 
lo que es y lo que desea llegar a ser y la generación del conocimiento relevante para poder afrontar 
las diversas situaciones que se pueden presentar en el futuro de la organización en base a las 
experiencias adquiridas las cuales siempre dejaran en evidencias patrones que pudieran ser útiles 
para dar con la solución del problema (Gairín. y Mercader, 2018). 
El aprendizaje organizacional está inmerso en todos los niveles de la organización, indicando 
tres niveles que influyen en la estructura de la organización y se pueden mencionar como 
individual, grupal y organizacional (Mulaa, 2018) los cuales están unidos a los subproceso que 
intervienen como; la intuición y la interpretación que sucede a nivel individuales; la integración y 
interpretación las cuales se presentan en niveles grupales y la integración e institucionalidad que 
se dan a niveles organizacionales. El aprendizaje organizacional hace referencia a aquellas 
organizaciones que aprenden que son aquellas donde las personas expanden continuamente su 
aptitud para poder lograr los resultados a través de nuevos patrones expansivos de pensamiento 
(Gómez, 2016). 
En cuanto a la variable gestión de los recursos humanos, se puede citar dos corrientes de 
pensamiento para poder determinar la teoría que sustenta los recursos humanos. Por un lado, se 
tiene la teoría basada en recursos sustentada por Penrose en 1959; Richardson, 1972; Wernerfelt, 
1984; Barney, 1991; Peteraf, 1993, estos autores centran su atención en el trabajo como un 
recurso de la empresa y lo ubica dentro de los recursos intangibles heterogéneos que favorecen la 
organización (Sánchez y Herrera, 2016). En ese sentido, ello implica ingresar en los aspectos 
socio culturales de las personas para analizarlas y encontrar la forma que contribuyan al 
beneficio de la empresa o al grupo
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de trabajo, en función del sector industrial donde se desempeñaba el trabajador (Anzola, 2018). 
Por otro lado, se encuentra la teoría de los recursos basada en las capacidades dinámicas cuyos 
autores son Teece & Pisano, 1994; Teece, Pisano & Shuen, 1997; Eisenhardt & Martin, 2000; 
Hoopes, Madsen y Walker, 2003 (Sánchez y Herrera, 2016). Lo cual se refiere a un conjunto de 
capacidades del trabajo que se consideran activos intangibles complejos, cuya característica 
indispensable es que sean únicos, raros, difíciles de imitar y sustituir y por último que ayuden a 
mejorar las condiciones económicas de la empresa. Por otro lado, Miranda (2015), “las 
capacidades dinámicas son los cambios estratégicos reactivos o proactivos que realizan las 
organizaciones para lograr un ajuste con el dinamismo del entorno, a fin de alcanzar altos niveles 
de desempeño y ventaja competitiva sustentable” (p. 4). En tal sentido, según Naumov (2018), el 
término recursos humanos está desfasado y es el término que se empleaba para denominar a los 
trabajadores de una organización. Sin embargo, afirma que ahora se emplea el término “Capital 
intelectual”, dicho cambio se debe a que en las dos últimas décadas la concepción del trabajador 
ha ido evolucionando y se ha tratado de reconocer su aporte a la organización madurando la idea 
de que es un capital que va creciendo y no un recurso que se va acabando o extinguiendo con los 
años. En tal sentido, se define como el conjunto de conocimientos, habilidades y experiencias que 
acumula una persona y que cada vez se especializa más en el transcurso de su vida, sea esta 
personal o profesional. En ese trayecto, la persona va incrementando su nivel intelectual o 
conocimiento a la par que su destreza en las actividades que realiza diariamente, convirtiéndolo en 
un maestro o un experto en lo que se desenvuelve. 
Todas las personas cuentan con capacidades que le atribuyen habilidades que permiten que 
hagan que las personas puedan ejecutar ciertas acciones con facilidad. En la actualidad a esta 
facilidad para hacer ciertas actividades permite definir que la persona es competente Shum, Gatling 
y Zapatero (2018) dichas capacidades pueden ser señaladas como primarias y secundarias, las 
cuales se desarrollan más adelante (Naumov, 2018). Según Alles (2016) la gestión del recurso 
humano es una disciplina que se despliega desde el ámbito de las organizaciones las cuales pueden 
ser definidas como un conjunto de
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personas que tienen autonomía y capacidad para poder fijar sus propias reglas siguiendo las normas 
legales y considerando un propósito particular. Para Alles (2016) una de las funciones de la gestión 
del recurso humano comprende el desarrollo y desempeño de las actividades laborales, en base a 
conocimientos específicos, técnicas y habilidades de sus colaboradores. 
Es por ello que a través de la gestión del recurso humano se busca elevar el desempeño 
profesional, basando en las capacidades de los trabajadores e incluso enfocándose en su mejora 
dada que muchas capacidades pueden ser aprendidas y desarrollados conforme la formación que 
pueda recibir un individuo por ejemplo, una persona que tiene un oficio en especial poco a poco 
mediando la práctica de las técnicas y métodos, ira adquiriendo conocimiento que le permitirán 
hacer mejor su trabajo más aún si esta persona se especializa a nivel profesional tomando algún 
tipo de capacitaciones que promueve su avance. 
Para William, Werther, Keith y Guzmán (2019), la gestión del recurso humano comprende 
facilitar la contribución del recurso humano hacia el logro de los objetivos organizacionales; 
mediante la estructuración, planeación y organización del capital intelectual sumando todo el 
conocimiento que tiene los empleados con el único propósito de obtener una ventaja competitiva 
todo ello se hace posible, cuando las personas que dirigen las organizaciones comprenden que son 
finalmente los empleados los que ponen en práctica las estrategias de innovación que le permitan 
a la corporación mantenerse viva, por tanto, de ellos depende el éxito o fracaso de la misma es por 
ello que las capacidades de los directivos deben ser guiadas por los valores morales y los enfoques 
humanistas, internalizar que las organizaciones deben tener lideres no jefes, contar con equipos de 
trabajos no grupos y el dialogo constructivo que permita mejorar la gestión administrativa y la 
eficiente toma de decisiones. 
Los encargados de los departamentos de recursos humanos deben plantearse metas, así como 
claras como cuantificables que coincidan con parámetros que permitan la evaluación de acciones 
que se desarrollan en los comunicados, cultura de la organización o políticas. Estos retos de la 
gestión del recurso humano no solo se evidencian en el área administrativa sino en todos los 
niveles de la organización dado que expresa diversos
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objetivos; tanto a nivel funcional, como sociales y personales. En otras palabras, los objetivos 
funcionales están dados por sostener la contribución que hace el departamento de los recursos 
humanos considerando las necesidades y prioridades de las organizaciones, dado que si dicha 
gestión no coincide con lo que se requiere inevitablemente se producirá un desperdicio de los 
recursos. (William, Werther, Keith y Guzmán2019). 
La gestión de recursos humanos tiene como dimensión las Capacidades primarias la cual 
define a estas como aquellas que nacen con los seres humano, vienen asociadas a los genes y son 
parte de la personalidad de los individuos; algunas personas descubren estas capacidades desde 
temprana edad, mientras otras no saben que las tienen y por tanto no las desarrollan e incluso nunca 
se enteran que tiene estas capacidades, pero se evidencias casos en los cuales las personas aun sin 
conocer que tienen dichas capacidades, cuando llega el momento saben que pueden salir exitosos 
de alguna situación en especial, gracias a que en ese momento advierten que tienen dichas 
habilidades (Naumov, 2018) estas capacidades primarias pueden ser consideradas como talentos 
del ser humano, mejor definidas como la informal lírica. Lo cual implica que son habilidades que 
el ser humano puede ir descubriendo poco a poco durante su vida y se le dice lirica porque se 
considera que estas capacidades nacen del corazón y provocan su vocación y pasión hacia algo; 
como muchos profesionales que se dedican a la música, artistas, profesionales de la salud, maestros 
con vocación por la enseñanza, los pintores y dibujantes, entre otros profesionales que aun cuando 
después mejoren y estudien para perfeccionar su talento indiscutiblemente nacen con cierto 
potencial y tendencia hacia algunas actividades que son las que les gustan y les motivan. En este 
sentido estas capacidades primarias son las capacidades iniciales y la aptitud natural. 
En la segunda dimensión sobre la gestión de recursos humanos están las Capacidades 
secundarias. Este tipo de capacidades son aquellas que el individuo puede aprender en el 
transcurso de su vida, es decir es posible aprender y desarrollar habilidades durante la vida, sin 
necesidad que vengan asociadas a nuestra nacimiento, genes o personalidad quizás por alguna 
razón las personas se vean en la necesidad de aprender una competencia en particular y con ello, 
algunas otras capacidades que se encuentran asociadas a esta, por ejemplo, cuando las personas 
se interesan en desarrollar algún oficio.
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 Posteriormente les gusta tanto, que tratan de especializarse y ampliar sus conocimientos y 
competencias asociadas a ello (Naumov, 2018) tanto las capacidades primarias como secundarias, 
son importante; quizás las primeras tengan más pasión que las otras, pues están inmersas en el ser 
humano pero sin embargo las otras no son menos importante, porque son aquellas que se 
desarrollan por voluntad propia, por el interés que se tiene en ellas e igual pueden brindar 
satisfacción al ser humano, ya que estas pueden ser aprendidas, desarrolladas y perfeccionadas con 
el paso del tiempo tanto en nuestra vida personal o profesional (Naumov, 2018). 
Los indicadores de las capacidades secundarias son las capacidades desarrolladas que resultan 
del proceso de aprendizaje, de las experiencias y del paso del tiempo (Valtakosky &Witel, 2018) 
vienen asociadas a las intenciones de los individuos por adquirir competencias específicas en 
ciertas situaciones que cargos; mientras que las capacidades sin explorar son aquellas que bien 
puede ser adquiridas por el individuo, pero este no ha demostrado interés en descubrirlas y obtener 
conocimiento que le permita manejarlas. Según Rábago (2010) las capacidades secundarias son 
bien valoradas por las organizaciones al momento de adquirir personal y gestionar su talento 
humano además de ser herramientas importantes para poder lograr los planes y objetivos definidos 
por la organización partiendo de las funcionalidades humanas. 
Además, las capacidades secundarias pueden apoyar el proceso de contratación favoreciendo 
sus etapas, como la identificación y atracción del talento humano, la valoración de sus funciones 
y desempeño, la incorporación de responsabilidades conforme las capacidades que demuestren y 
la retroalimentación del sistema de acuerdo al aprendizaje que se obtiene. Conforme lo que indica 
(Naumov, 2018), las capacidades secundarias pueden ser adquiridas tras la formación educativa la 
cual es impartida en las universidades, centros de estudios a través de capacitaciones pudiendo 
dominar un tema en específico. Estas opciones de profesionalización actualmente ofrecen un 
mundo de oportunidades, que van desde las carreras convencionales, la investigación científica y 
la innovación, pudiendo ofrecer diferentes opciones a las personas que tienen deseos de aprender 
(Ferrero et al, 2019). Las capacidades secundarias son desarrolladas y son conformadas por 
diferentes herramientas que logran la transformación de las personas
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permitiendo su empoderamiento entre los que destacan las organizaciones, los líderes y las 
sociedades en general (Bertrand & Rodera, 2017). En este sentido la mejora de las capacidades 
debe estar sustentada por los cambios que hayan sido generados tras la participación de los 
beneficiarios en otro contexto no pude decirse que se ha dado una mejoría aun cuando el desarrollo 
de sea válido (Offerman y Abrigos, 2018). 
Las capacidades desarrolladas por un individuo pueden llegar a influir y motivar a otros 
individuos para que estos a su vez logren sus objetivos y expectativas e incluso superar los 
pronósticos (Fowler, 2018) lo cual también puede señalarse como la aptitud de anticiparse a los 
cambios y responder a los mismos, estas capacidades no son desarrolladas dentro de un entorno 
vacíos, sino que vienen inmersas por dentro de un objetivo más amplio de desarrollo que puede 
resolver un problema económico o social (Rábago, 2010). 
En función a lo mencionado, la pregunta de investigación se plantea de la siguiente manera: 
¿Cuál es la relación entre las competencias directivas y la gestión de recursos humanos en la UGEL 
de Ventanilla – Callao, 2020?. Así también los problemas específicos se mencionan: ¿Cuál es la 
relación entre el aprendizaje profesional y la gestión de recursos humanos en la UGEL de 
Ventanilla – Callao, 2020? y ¿Cuál es la relación entre el aprendizaje organizacional y la gestión 
de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020? 
Sobre la justificación de este estudio, se ha previsto identificar una justificación teórica, 
práctica, metodológica y normativa. En el primer aspecto, se justifica teóricamente porque para 
sustentar este estudio se abordaron teorías que sustenten las variables y posturas de esta 
investigación como es el caso de la teoría de las competencias de Tobón (2016) quien menciona 
que las competencias tienen su fundamento en el enfoque socio formativo el cual se define como 
un “marco de reflexión-acción educativo que pretende generar las condiciones pedagógicas 
esenciales para facilitar la formación de personas en todas sus dimensiones” (p.23). Al mismo 
tiempo, los aportes que se realicen se sumarán al conocimiento existente sobre el tema. En la 
justificación práctica, los resultados reportados servirán como referencia para que los servidores 
públicos de la UGEL de Ventanilla tomen en cuenta en primer lugar las competencias que deben
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desarrollar para solucionar los problemas que se presentan en la gestión de recursos humanos. En 
el aspecto de la justificación metodológica, la experiencia desarrollada en esta investigación tendrá 
como resultado un conjunto de pasos que servirán de línea base para que otros investigadores que 
realicen temas similares puedan emplear esta información y profundizarla. En la justificación 
normativa estuvo dada por la Resolución Viceministerial N° 312-2019- MINEDU que regula los 
procesos de encargatura de puestos y de funciones de directores generales responsables de las 
unidades áreas y coordinaciones públicas. 
El objetivo general se desarrolla de la siguiente manera: Determinar la relación significativa 
entre las competencias directivas y la gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – 
Callao, 2020. Así también los objetivos específicos se mencionan: Determinar la relación entre el 
aprendizaje profesional y la gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020 
y Determinar la relación entre el aprendizaje organizacional y la gestión de recursos humanos en 
la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
La hipótesis general se desarrolla de la siguiente manera: Existe relación significativa entre 
las competencias directivas y la gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 
2020. Así también las hipótesis específicas se mencionan: Existe relación entre el aprendizaje 
profesional y la gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020 y si Existe 
relación entre el aprendizaje organizacional y la gestión de recursos humanos en la UGEL de 





2.1 Tipo y Diseño de investigación 
 
El tipo de investigación fue básica Alan y Cortez (2018), menciona que “también se la 
conoce como investigación pura o teórica. Además, fue de nivel descriptiva, para 
Hernández y Mendoza (2018), las investigaciones descriptivas, registran características 
de las personas, poblaciones u objetos que sean sujetos de estudio. 
Diseño de investigación 
 
En cuanto al diseño, este fue no experimental de nivel correlacional porque no 
manipuló los resultados de las variables a conveniencia. También fue de corte transversal 
porque recoge la información en un solo momento Hernández y Mendoza (2018). 
Figura 1. Diseño de investigación. 
 
Dónde: M: Muestra de estudio 
O1; O2: Observaciones de las variables 
O1: Competencias directivas 
O2: Gestión de recursos humanos 
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
Definición conceptual de las competencias directivas. Las competencias son 
características y cualidades con las cuales cuenta una persona para poder realizar 
adecuadamente sus funciones profesionales y las cuales determinan su desempeño laboral. 
Estas competencias directivas comprenden el aprendizaje profesional y organizacional 
(Gairín y Mercader, 2018). 
Definición operacional de las competencias directivas. Las competencias directivas, 
operacionalmente tienen dos dimensiones, las cuales son: Aprendizaje profesional (9 
ítems) y Aprendizaje organizacional (9 ítems). En cuanto a la técnica para medir la 
variable se empleará la encuesta, para ello es necesario aplicar un cuestionario con escala 




Operacionalización de la variable competencias directivas. 




Tecnología de información 
y comunicación. 
Actualización de procesos 
formativos. 
Estrategias de aprendizaje. 
 
 
1 – 9 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
















Fuente: elaboración propia 
Definición conceptual de la gestión de recursos humanos. Son las capacidades y 
actitudes que las personas tienen como parte de su ser, las cuales pueden desarrollarlas y 
perfeccionarlas para implementarlas en su vida personal y profesional. Estas 
capacidades y aptitudes serán la que distinguen de los demás seres humanos (Naumov, 
2018, p. 80). Definición operacional de la gestión de recursos humanos. La gestión 
de recursos humanos, operacionalmente tiene dos dimensiones: Capacidades primarias 
(6 ítems) y Capacidades secundarias (6 ítems). En cuanto a la técnica para medir la 
variable se empleará la encuesta, para ello es necesario aplicar un cuestionario con 
escala ordinal y con cinco opciones de respuesta tipo Likert. 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable gestión de recursos humanos 
 







1 – 6 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 

















Fuente: elaboración propia 
 
2.3 Población, muestra y muestreo Población 
En esta investigación fue de 130 personas que trabajan en la UGEL de Ventanilla. Para 
Hernández y Mendoza (2018), la población o universo es el conjunto de sujetos de 





La muestra fue de 62 trabajadores de la UGEL de Ventanilla- Callao la muestra se obtuvo 
aplicando la fórmula proporcionada por Bernal (2010) 
Z2P. Q. N 
n = 
ε2(N − 1) + Z2. P. Q 
Dónde, además: (a) Z (1,96) es el valor de la distribución normal, para un nivel 
de confianza de (1 – α), (b) P es la proporción de éxito (equivale a 0,5), (c) Q = (Q = 1 
– P) es la proporción de fracaso al elegir un elemento de la población (Se le asigna el valor 
de 0,5), (d)  es la tolerancia al error (0,09), (e) N es el tamaño de la población (130), (f) 
n es el tamaño de la muestra. Reemplazando se tiene: 




= 62.26, entonces 62 
En cuanto a los criterios de inclusión correspondió a todos los trabajadores del área 
administrativa sean hombres o mujeres de la UGEL y como criterio de exclusión se tuvo 
a aquellos trabajadores de limpieza, Courier u otras áreas que no sean administrativas pero 
que laboran en la UGEL de Ventanilla 
Muestreo 
 
Para esta investigación el muestreo fue probabilístico aleatorio simple, en función a ello 
se pudo establecer los elementos que participaron en la investigación Hernandez,Fenandez 
y Baptista (2014). 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
La técnica que se empleó fue la encuesta para Hernández y Mendoza (2018), la encuesta 
es una técnica que se emplea para indagar y obtener opiniones de los sujetos de 





El instrumento fue el cuestionario que integró las preguntas que se realizaron a los 
informantes. Sobre este caso Hernández y Mendoza (2018), la definen como un recurso que 
el investigador necesita para obtener información. 
Tabla 3 
Ficha técnica del cuestionario competencias directivas 
 
Ficha técnica de cuestionario competencias directivas 
Denominación: Competencias directivas 
Autor: Gairín, J. y Mercader, C. (2018). 
Adaptado: Tovar, P. (2020) 
Fecha de aplicación: 04 de junio de 2020 
Objetivo: Obtener información para elaboración de la investigación 
Administrado a: Trabajadores de UGEL de Ventanilla. 
Tiempo de ejecución: 15 minutos 
Escala de medición: Escala ordinal 
Descripción 
 
El instrumento constará de 18 ítems, que estarán distribuidos en 02 dimensiones (1) Aprendizaje 
profesional y (2) Aprendizaje organizacional, las respuestas se distribuyen en respuestas de escala de 
Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). 
Tabla 4 Ficha técnica del cuestionario gestión de recursos humanos 
 
Ficha técnica de cuestionario gestión de recursos humanos 
Denominación: Gestión de recursos humanos 
Autor: Naumov, S. (2018). 
Adaptado: Tovar, P. (2020) 
Fecha de aplicación: 04 de junio de 2020 
Objetivo: Obtener información para elaboración de la investigación 
Administrado a: Trabajadores de UGEL de Ventanilla. 
Tiempo de ejecución: 15 minutos 
Escala de medición: Escala ordinal 
Descripción 
El instrumento constó de 12 ítems, que estuvieron distribuidos en 02 dimensiones, los 
cuales son: (1) Capacidades primarias y (2) Capacidades secundarias, las respuestas 
se distribuyen en respuestas de escala de Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces 
(3), Casi siempre (4), Siempre (5). 
Validez 
 
La validez es el proceso de identificar si el cuestionario mide lo que realmente se 
requiere que mida (Hernández y Mendoza 2018). La validez se realizó por
 
20 
juicio de expertos quienes tuvieron como criterio de validación: Pertinencia, relevancia y 
claridad. 
Tabla 5 
Resultados de la opinión de juicio de expertos 
Experto Especialidad Opinión 
Mg. Willy Gastello Mathews Mg. Gestión Pública Aplicable 
Mg. Astudillo Vicente Marlene Dr. Gestión Pública Aplicable 
Mg. Enrique Gutiérrez Rivasplata Mg. Dirección de operaciones y logística Aplicable 
Confiabilidad 
En cuanto al aspecto de la confiablidad, se aplicó el Alfa de Cronbach para verificar la 
relación y consistencia de las preguntas. Esta se da como el grado en que las respuestas 
de un instrumento generan el mismo resultado (Hernández & Mendoza, 2018). Para tal 
efecto se calculó el coeficiente de Alpha de Cronbach. 
Tabla 6 
Prueba de confiabilidad de variables 
 
Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos 
Competencias directivas 0.846 18 
Gestión de recursos humanos 0.852 12 
Fuente: Base de datos de la prueba piloto 
 
La encuesta piloto se aplicó a 20 trabajadores, obteniéndose para el cuestionario 
competencias directivas un valor de 0.846 y para el cuestionario de la variable gestión de 
recursos humanos un valor de 0.852, por lo tanto, verificando en la Figura del coeficiente 
del Alfa de Cronbach, la relación es muy alta, es decir el instrumento es confiable. 
2.4. Procedimiento 
El procedimiento que se empleó en esta investigación fue el siguiente: se elaboró una 
encuesta de 30 preguntas 18 de ellas están relacionadas a la variable competencias 
directivas y los 12 restantes a la segunda variable gestión de recursos humanos luego se 
solicitó el permiso correspondiente al Director de la UGEL de Ventanilla para realizar la 
investigación y hacer la encuesta a los trabajadores. Se acordó el medio para hacer la 
encuesta, si será telefónica o por correo electrónico luego se aplicó la encuesta por el 
medio que se acordó y se le informó el motivo de la investigación al informante, se tabuló 
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la encuesta en una hoja de Excel para su posterior procesamiento en un programa 
estadístico se obtuvo los resultados y se realizó las figuras respectivas luego se procesó la 
información en una tabla de contingencia se hizo un análisis descriptivo inferencial 
finalmente se formuló las conclusiones y recomendaciones. 
2.5. Método de análisis de datos 
El método que se empleó para el análisis de la información fue mediante los resultados 
obtenidos de la encuesta, se procesó en una hoja de Excel obteniendo una tabulación. 
Posteriormente se ingresó esta base de datos en una hoja de SPSS, el cual es un paquete 
estadístico de la versión 25, donde se nutrió de información para obtener tablas y figuras 
en la estadística descriptiva y pruebas de hipótesis con el estadístico de Rho de Spearman 
en los resultados inferenciales, porque los resultados son no paramétricos y se trabaja con 
datos cualitativos categóricos. 
Tabla 8 
Rangos de correlación 
 
Rango Relación 
0,00 -0,99 No existe correlación alguna entre las variables 
0,10- 0,24 Correlación positiva muy débil 
0,25- 0,49 Correlación positiva débil 
0.50-0,74 Correlación positiva media 
0.75- 0,89 Correlación positiva considerable 
0.90- 0,99 Correlación positiva muy fuerte 
1.00 Correlación positiva perfecta 
Fuente: Hernández, Fernández & Baptista (2010, p.132) 
Nivel de significación: El nivel de significación teórica α =0,05 que corresponde a un 
99% de nivel de confiabilidad. 
Regla de decisión en esta investigación se utilizaron algunos procesadores estadísticos: 
-El nivel de significación “p” es menor que α, rechazar H0 
-El nivel de significación “p” no es menor que α, no rechazar H0 
2.6. Aspectos éticos 
En cuanto a los aspectos éticos se consideró los siguientes: veracidad en la información 
vertida en esta investigación, consentimiento informado con respecto a las personas que 
participarán en la encuesta, respeto al derecho de autor citando los aportes de autores y 








Niveles porcentuales de la variable competencias directivas 
Frecuencia Porcentaje 
 Deficiente 2 3,2% 
Niveles 
Regular 32 51,6% 
Buena 28 45,2% 
 Total 62 100,0% 
Fuente. Encuesta efectuada a colaboradores de la UGEL Ventanilla – Callao, 2020. 
Figura 2. Niveles porcentuales de la variable competencias directivas 
De acuerdo a la tabla 7 y figura 2, los resultados de la encuesta realizada a los 
colaboradores de la UGEL de Ventanilla Callao, reportan que el 3,2% de ellos percibe que 
la variable competencias directivas es de nivel deficiente, ello corresponde a 2 
colaboradores, el 51,6% considera que es de nivel regular, es decir 32 colaboradores y el 
45,2% percibe que es de nivel bueno registrándose en este nivel a 28 colaboradores. 
Tabla 8 
Niveles porcentuales de la dimensión: Aprendizaje profesional 
Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 2 3,2% 
Regular 24 38,7% 
Niveles   
Buena 36 58,1% 
Total 62 100,0% 





Figura 3. Niveles porcentuales de la dimensión. Aprendizaje profesional 
De acuerdo a la tabla 8 y figura 3, los resultados de la encuesta realizada a los 
colaboradores de la UGEL de Ventanilla Callao, reportan que el 3,2% de ellos percibe el 
aprendizaje profesional es de nivel deficiente, el 38,7% considera que es de nivel regular 
y el 58,1% percibe que es de nivel bueno. 
Tabla 9 
Niveles porcentuales de la dimensión: Aprendizaje organizacional 
 
Frecuencia Porcentaje 
 Deficiente 2 3,2% 
Niveles 
Regular 44 71,0% 
Buena 16 25,8% 
 Total 62 100,0% 
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
 
Figura 4. Niveles porcentuales de la dimensión: Aprendizaje organizacional 
De acuerdo a la tabla 9 y figura 4, los resultados de la encuesta realizada a los 
colaboradores de la UGEL de Ventanilla Callao, reportan que el 3,2% de ellos percibe el 
aprendizaje organizacional es de nivel deficiente, el 71% considera que es de nivel regular 





Nivel porcentual de la variable de la gestión de los recursos humanos 
 
Frecuencia Porcentaje 
 Regular 19 30,6% 
Válidos Buena 43 69,4% 
 Total 62 100,0% 
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
 
Figura 5. Niveles porcentuales de la variable. Gestión de recursos humanos 
En la tabla 10 figura 5, los resultados de la encuesta realizada a los colaboradores de la 
UGEL de Ventanilla Callao, reportan que el 30, 6% de ellos percibe la gestión de recursos 
humanos es de nivel regular y el 69,4% percibe que es de nivel bueno. 
Tabla 11 
Niveles porcentuales de la dimensión: Capacidades primarias 
Frecuencia Porcentaje 
 Regular 42 67,7% 
Niveles Buena 20 32,3% 
 Total 62 100,0% 
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
 
 




De acuerdo a la tabla 11 y figura 6, los resultados de la encuesta realizada a los 
colaboradores de la UGEL de Ventanilla Callao, reportan que el 67,76% de ellos percibe 
las capacidades primarias es de nivel regular y el 32,3% percibe que es de nivel bueno. 
Tabla 12 
Niveles porcentuales de la dimensión: Capacidades secundarias 
  Frecuencia Porcentaje 
 Regular 15 24,2% 
Niveles Buena 47 75,8% 
 Total 62 100,0% 
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
 
 
Figura 7. Niveles porcentuales de la dimensión: Capacidades secundarias 
De acuerdo a la tabla 14 y figura 7, los resultados de la encuesta realizada a los 
colaboradores de la UGEL de Ventanilla Callao, reportan que el 24,2% de ellos percibe 
las capacidades primarias es de nivel regular y el 75,8% percibe que es de nivel bueno. 
Tabla 13 
Tabla de contingencia de competencias directivas y gestión de los recursos humanos 
  Gestión de recursos humanos  Total 
Regular Buena  
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
En la tabla 13, se aprecia que el mayor porcentaje se da en el punto de coincidencia del 
nivel bueno, donde ambas variables competencias directivas y gestión de recursos 
 
Deficiente 
Recuento 2 0 2 
% del total 3,2% 0,0% 3,2% 
Competencias directivas Regular 
Recuento 15 17 32 
% del total 24,2% 27,4% 51,6% 
 
Buena 
Recuento 2 26 28 
% del total 3,2% 41,9% 45,2% 
Total 
 Recuento 19 43 62 
 % del total 30,6% 69,4% 100,0% 
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humanos registran respuesta de 41,98%, lo que significa 43 respuestas. 
Tabla 14 
Tabla de contingencia: Aprendizaje profesional y gestión de los recursos humanos       
 
  Gestión de recursos humanos  Total 
   Regular Buena  
 
Deficiente 
Recuento 2 0 2 
% del total 3,2% 0,0% 3,2% 
Aprendizaje profesional Regular 
Recuento 11 13 24 
% del total 17,7% 21,0% 38,7% 
 
Buena 
Recuento 6 30 36 
% del total 9,7% 48,4% 58,1% 
Total 
 Recuento 19 43 62 
 % del total 30,6% 69,4% 100,0% 
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
En la tabla 14, se aprecia que el mayor porcentaje se da en el punto de coincidencia del 
nivel bueno, donde el aprendizaje profesional y gestión de recursos humanos registran el 
48,4% en un nivel alto. 
Tabla 15 
Tabla de contingencia: Aprendizaje organizacional y gestión de los recursos humanos 
  Gestión de recursos humanos  Total 
   Regular Buena  
 
Deficiente 
Recuento 2 0 2 
% del total 3,2% 0,0% 3,2% 
Aprendizaje organizacional Regular 
Recuento 16 28 44 
% del total 25,8% 45,2% 71,0% 
 
Buena 
Recuento 1 15 16 
% del total 1,6% 24,2% 25,8% 
Total 
 Recuento 19 43 62 
 % del total 30,6% 69,4% 100,0% 
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
En la tabla 15, se aprecia que el mayor porcentaje se da en el punto de coincidencia del 
nivel regular, donde el aprendizaje organizacional y gestión de recursos humanos registran 
respuesta de 45,2% 
3.2. Resultados inferenciales 
Hipótesis general 
Ho: No existe relación significativa entre las competencias directivas y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Hi: Existe relación significativa entre las competencias directivas y la gestión de recursos 
humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
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 Coeficiente de correlación 1,000 ,480** 
Competencias directivas Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 
N 62 62 
Coeficiente de correlación ,480** 1,000 
Gestión de recursos 
humanos Sig. (bilateral) ,000 . 
N 62 62 
**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).   
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
De acuerdo a los resultados reportados al aplicar el estadístico de Rho de Spearman cuyo 
valor fue de 0,480 la cual indica que existe una correlación positiva débil, también se 
registró un nivel de Sig. (bilateral) de 0.000, siendo un valor menor a 0,05, por lo que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador, afirmando que: Existe 
relación significativa entre las competencias directivas y la gestión de recursos humanos 
en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Hipótesis específica 1 
Ho: No existe relación entre el aprendizaje profesional y la gestión de recursos humanos 
en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Hi: Existe relación entre el aprendizaje profesional y la gestión de recursos humanos en 
la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Tabla 17 






 Coeficiente de correlación 1,000 ,442** 
Aprendizaje profesional Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman N 62 62 
Gestión de recursos 
humanos 
Coeficiente de correlación ,442** 1,000 




Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
De acuerdo a los resultados reportados al aplicar el estadístico de Rho de Spearman cuyo 
valor fue de 0,442 la cual indica que existe una correlación positiva débil, también se 
registró un Sig. (bilateral) de 0.000, siendo un valor menor a 0,05, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador, afirmando que: Existe relación 
significativa entre el aprendizaje profesional y la gestión de recursos humanos en la UGEL 
N 62 62 





de Ventanilla – Callao, 2020. 
Hipótesis específica 2 
Ho = No existe relación entre el aprendizaje organizacional y la gestión de recursos 
humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Hi = Existe relación entre el aprendizaje organizacional y la gestión de recursos 
humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Tabla 18 
Relación entre aprendizaje organizacional y gestión de los recursos humanos 
 











Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 




Gestión de recursos 
humanos 
,439** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 62 62 
**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).   
Nota: Análisis estadístico SPSS_V23 (2020). 
De acuerdo a los resultados reportados al aplicar el estadístico de Rho de Spearman 
cuyo valor fue de 0,439 la cual indica que existe una correlación positiva débil, también 
se registró un Sig. (bilateral) de 0.000, siendo un valor menor a 0.05, por lo que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador, afirmando que: Existe 
relación significativa entre el aprendizaje organizacional y la gestión de recursos 




En la presente investigación se propuso hallar la relación entre las competencias directivas 
y la gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla, para ello se efectuó una 
encuesta a los trabajadores para identificar las competencias más importantes y que son 
necesarias para tener una gestión de recursos humanos adecuada, teniendo en cuenta que 
el recurso humano es un potencial y activo intangible de la organización. Para tal efecto 
se planteó determinar la relación significativa entre las competencias directivas y la 
gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Acerca de la hipótesis general, los resultados inferenciales muestran mediante el 
estadístico de Rho de Spearman con un valor de 0.480 lo cual indica que existe una 
correlación positiva débil , también se registró un nivel de Sig. (bilateral) de 0.000, siendo 
un valor menor a 0,05, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis del 
investigador, afirmando que: Existe relación significativa entre las competencias 
directivas y la gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. 
Ello significa que las competencias directivas en este caso determinan que haya una 
gestión de recursos humanos en ese mismo nivel. Sobre este caso, es necesario mencionar 
que las competencias directivas en esta investigación fueron referidas a las capacidades 
que el trabajador tiene actualmente y que debe desarrollar para tener una labor eficiente 
en su trabajo, estas competencias directivas normalmente son asociadas a los directivos. 
Sin embargo, Gairín y Mercader (2018), aseguran que las competencias directivas son 
características y cualidades con las cuales cuenta una persona para poder realizar 
adecuadamente sus funciones profesionales y las cuales determinan su desempeño laboral. 
Estas competencias directivas comprenden el aprendizaje profesional y organizacional. 
Considerando ambos puntos de vistas acerca de las competencias directivas y haciendo el 
distingo del enfoque de esta investigación, se puede decir que actualmente se habla mucho 
de competencias y el desarrollo de las mismas y es que la exigencia del mercado laboral 





adecuadas a la actividad que realiza y de esta manera pueda alcanzar los objetivos que la 
organización se propone (Rongrong, Matthew y Nowar, 2019). Así mismo, esta exigencia 
que tiene el mercado laboral y que es solicitado por las empresas y organizaciones en general 
debe ser coherente con lo que ofrece también la organización, es decir la organización 
también debe preparar a su personal en aquello que exige y que necesita, teniendo en cuenta 
que el colaborador es un activo intangible que se valora con el tiempo (Sazesh y Siadat, 2018). 
Acerca de los resultados hallados, se cita a Ramírez, Cerón, Cerón y Maya (2017), quienes 
reportan en su investigación acerca de las competencias directivas desde el punto de vista de 
aquella habilidad que deben tener los directivos, en tal sentido sus resultados reportan que 
estos son importantes en ellos porque pueden elevar sus posibilidades de competencia en el 
mercado, aspecto que además contribuye a una buena gestión de los recursos humanos. Este 
resultado es reforzado por Gruden y Stare (2018), quienes definen las competencias 
directivas como aquellas habilidades y destrezas que requiere cualquier persona que esté a 
cargo de la dirección o gerencia de una organización; las cuales requieren de ciertas 
habilidades que determinarán la eficiencia en la utilización de los recursos de la 
organización, comenzando por la administración del recurso humano y de sus capacidades 
laborales. 
En tal sentido, las competencias directivas son tan importantes para los propios directivos 
como para los mismos trabajadores que es la perspectiva desarrollada en esta investigación. 
Siendo de esta manera, los trabajadores de la UGEL de Ventanilla perciben que las 
competencias directivas también son importantes desarrollar en ellos porque les ayuda a 
mejorar en sus aspectos laborales. Para tal efecto, tal como lo menciona Steffensen, Parker 
y Gang (2019), el involucramiento del directivo o líder es un punto crucial debido a que ellos 
deben promover el desarrollo de las capacidades de sus colaboradores. En el caso de la UGEL 
de Ventanilla, dependiendo de la gestión, convenios y otras gestiones que realice el director 
puede ayudar a que las competencias de sus colaboradores se mejoren, ello considerando que 
siendo una organización pública requiere realizar gestiones burocráticas para obtener un 
presupuesto para tal propósito. 
En esa misma línea de pensamiento, también se tiene a Ávila (2017), quien indicó que
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los cambios de paradigmas de los colaboradores dentro de la organización suelen ser una 
herramienta efectiva para lograr mayores niveles de competitividad y productividad 
enfocando las estrategias gerenciales hacia la gestión del talento humano buscando que dicho 
capital intelectual no solo permanezca en la organización, sino que siga desarrollándose 
y aportando un valor agregado. En tal sentido, el recurso humano en un potencial que se 
debe desarrollar y que además tiene dos formas de hacerlo, la primera es por opción propia, 
ósea por iniciativa del mismo trabajador que quiere desarrollarse como tal y la segunda es 
por apoyo de los directivos de la organización quienes como parte de su plan de desarrollo 
motivan a los trabajadores a ser cada vez mejores y así puedan aprovechar dichas 
competencias en el cumplimiento de los objetivos de la organización. 
Por otro lado, Rodríguez y Santofimio (2016), también afianzan la idea de que es 
importante valorar y afianzar el recurso humano e indican que la gestión estratégica del 
talento humano es una herramienta indispensable para lograr los objetivos de la 
organización. Por último, se tiene a Barrera, Armenderos, Armenderos, Morales y Ramírez 
(2016), quienes aseguran que las capacidades y habilidades directivas dentro de las 
organizaciones son la mejor estrategia para gestionar adecuadamente el recurso humano y 
con ello poder alcanzar mejores resultados de calidad y competitividad en el mercado. Razón 
por la cual, en la UGEL de Ventanilla es necesario potenciar las competencias del director 
para que este mejore su gestión de recursos humanos en el que pueda valorar de manera 
adecuada al personal y sobre todo también desarrollar a la par las competencias de los 
colaboradores. 
En cuanto a los resultados descriptivos de la investigación se pudo observar que el 51,6% 
de los trabajadores perciben que la variable competencias directivas es de nivel regular, esta 
respuesta muestra que los trabajadores cuentan con competencias resumidas en el 
aprendizaje profesional que son las que aprende en un centro de estudio y también aquellas 
que aprende en la misma organización. Es importante hacer la aclaración aquí que si bien es 
cierto el porcentaje mayor se encuentra en el nivel medio, también es importante resaltar que 
existe un 45,2% de los trabajadores que consideran que se encuentran dentro de grupo de nivel 




Del mismo modo, se puede apreciar en los resultados referidos a la variable gestión de los 
recursos humanos, el cual muestra un nivel bueno de 69,4%, ello en función a las 
dimensiones de estas variables, los cuales son capacidades primarias y capacidades 
secundarias. Se entiende que cuando se habla de recursos humanos se suele hablar acerca de 
todo el proceso de contratación del personal. Sin embargo, el enfoque dado a esta 
investigación fue en base al talento humano y a las capacidades que éste tiene desde su 
nacimiento. Las primeras se refieren de acuerdo a Naumov (2018) a aquellas que “nacen con 
las personas, es decir, la persona lo trae en sus genes, en su ser y forma parte de su 
personalidad” (p. 80). En otras palabras, estas capacidades forman parte esencial de la 
persona y no requieren mucho esfuerzo para desarrollarlas. En el segundo caso, se tiene a las 
capacidades secundarias, las cuales también define Naomov (2018) y se refiere a ellas como 
las que “adoptamos y no por ello le debemos prestar menor valor, las personas pueden 
desarrollarlas y perfeccionarlas para implementarlas en su vida personal y profesional” (p. 
81). En tal sentido, tanto capacidades primarias como secundarias son parte integral de las 
personas y debe ser cultivadas. 
Sobre la hipótesis específica uno, los resultados inferenciales muestran que al aplicar el 
estadístico de Rho de Spearman el valor fue de 0,442 el cual indicó que existe una 
correlación positiva débil , también se registró un Sig. (bilateral) de 0.000, siendo un valor por 
debajo del α 0,05 por lo que se tuvo que rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis del 
investigador, afirmando que existe relación entre el aprendizaje profesional y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. Este resultado nos muestra que 
cuando la dimensión aprendizaje profesional es de nivel alto, la gestión de recursos humanos 
estará en el mismo nivel. 
Sobre este tema, es importante recordar que el personal de una empresa es un potencial y 
a través de él se logra los objetivos organizacionales. Tal como lo mencionan Boom, Eckardt, 
Lepack, y Boselie (2017), el capital humano es una construcción importante en toda 
organización, tal afirmación sugiere que los colaboradores son un potencial que se puede 
mejorar e ir construyendo en función a las necesidades de la organización, es por ello que es 
importante prepararlos en lo que ellos se desempeñan. 
Al respecto, Ramírez, Cerón, Cerón y Maya (2017) aseguran que el desarrollo de este tipo 
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de aprendizaje en el caso de los directivos mediante capacitaciones permite que tomen 
mejores decisiones empresariales, además de desempeñar un mejor liderazgo y también 
es útil para la resolución de problemas, lo que sugiere que le desarrollo intelectual está 
ligado con el éxito competitivo. Tal como lo menciona Parra y Rodríguez (2016), en su 
investigación donde afirman que es importante que se considere en el desarrollo de las 
competencias de los colaboradores, la capacitación para mejorar la calidad de los 
resultados dentro de las organizaciones. Así también Palacios (2016), indica que las 
habilidades directivas influyen significativamente en la gestión del talento humano y que 
estos últimos deben pasar por un proceso de capacitación para que mejoren sus 
competencias en sus labores. Para obtener este objetivo, es necesario el compromiso no 
solo de la organización sino también de los colaboradores, aspecto en el cual debe trabajar 
la empresa, tal como se presentó en un estudio en Estados Unidos donde el 34% de los 
trabajadores estadounidenses con su trabajo demostrándolo a través del entusiasmo que 
presentan al efectuar su labor (Harter, 2018). 
Sin embargo, existe algunas realidades como la peruana, en las que al trabajador no se les 
da las condiciones mínimas para poder desarrollarse, tal como lo menciona Esan (2017), 
quien afirma que en el Perú existe mucha informalidad el cual asciende al 73% de acuerdo 
a las cifras mostradas por el Inei en 2016. Así también, Harrison, Boivie, Sharp y Gentry 
(2018), recomiendan que para la transformación y por ende desarrollo de las competencias 
de los trabajadores se necesita también que haya un director que motive a los trabajadores 
para que desarrollen las competencias más importantes para el trabajo en sus empleados. 
Finalmente, Rodríguez (2018), presentó una investigación donde también encontró un 
resultado parecido con respecto a las capacidades que deben desarrollar los trabajadores 
indicando que en la UGEL de Ventanilla tienen competencias laborales de nivel bajo en 
el 29%, mientras que el 59% se encuentra en un nivel medio, aspecto que hace reflexionar 
sobre el tema en esta organizacional estatal, lo cual implica que se debe dar mayor 
atención a la gestión de los recursos humanos para que estos desarrollen sus competencias 
y puedan alcanzar con mayor eficiencia los objetivos organizacionales. 
Sobre la hipótesis específica dos, de acuerdo a los resultados reportados al aplicar el 
estadístico de Rho de Spearman cuyo valor fue de 0,439 la cual indica que existe una
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correlación positiva débil, también se registró un Sig. (bilateral) de 0.000, siendo un valor 
inferior al α 0,05, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis del 
investigador, afirmando que existe relación entre el aprendizaje organizacional y la gestión 
de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020. En este caso significa 
que las políticas de la organización están enfocadas a la preservar la mejora de la información 
y transmitirla sin problemas a los colaboradores que la requieren. En tal sentido, se promueve 
el trabajo en equipo, el apoyo entre compañeros. Así mismo, la planificación que se realiza 
en este aspecto están en función de su cumplimiento, para ello el jefe de área difunde los 
objetivos organizacionales y también realiza el seguimiento de los mismos. 
Sobre este tema, agregan Barrera, Armenderos, Armenderos, Morales y Ramírez (2016), 
que las competencias directivas favorecen las relaciones interpersonales, porque le dan el 
ambiente adecuado para los trabajadores puedan compartir tanto amistad como también 
conocimiento. Además, agregan que también promueven la eficacia del personal, al 
promoverlos, capacitarlo y motivar a que ellos realicen su trabajo con más ahínco y 
dedicación, de tal manera que favorecen el desempeño conforme las expectativas de la 
organización. Además de promover en los colaboradores un compromiso hacia la 
organización y una orientación hacia el cliente, para llegar a tal nivel la organización tiene 
que mostrar un compromiso genuino con los trabajadores y manifestarlo con hechos, porque 
ahora incluso el trabajador hoy ha perdido la credibilidad en la empresa y las personas que 
la gobiernan. 
Así también, tal como lo explica Gairin y Mercader (2018) en su enfoque teórico que las 
buenas relaciones entre colabores forma parte de la cultura organizacional de la empresa la 
que a su vez conforma la dimensión del aprendizaje organizacional. Así mismo, Romero 
(2017) reporta en su investigación que las competencias directivas se sustentan en el 
diagnóstico y la planificación de los procesos organizacionales y las necesidades que éstas 
tienen. En otras palabras, cada organización va a requerir de ciertas competencias o 
capacidades a nivel gerencial conforme sus operaciones y funciones. Sin embargo, en 
cualquiera de los casos se requerirá un aprendizaje organización, algunas habilidades 
específicas, la comunicación y el dialogo con la participación de los actores involucrados. 
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En este aspecto de la planificación Encomenderos (2017), afirma que el trabajador debe tener 
una participación activa para obtener mejores resultados en la organización, ello debe ser 
congruente con el liderazgo que aplica los directivos para promover ese ambiente de 
participación. En ese mismo orden de ideas, Laureiro y Brusoni (2018), afirma también que 
para que el trabajador tenga una participación activa en la organización, es necesario que el 
trabajador desarrolle competencias que se adapten a los cambios propuestos por los procesos 
dinámicos que requieren la participación y colaboración del talento humano que facilitan los 
cambios y el logro de los equilibrios dentro de la organización conservando la identificación 
de la misma. 
Todo ello en función de que, si la organización promueve a los trabajadores, estos deben 
estar preparados. Además, que la tendencia actual es que las personas lleguen a posiciones 
directivas de forma inadvertida, lo que genera que asuman responsabilidades sin la debida 
preparación o experiencia. Lo que indica que estos individuos deben asegurarse de realizar 
grandes esfuerzos para poder alcanzar resultados e incluso aprender del trabajo de otros, lo 










Primera:    De acuerdo a los hallazgos podemos concluir que la competencia directiva se 
relaciona significativamente con la gestión de recursos humanos en la UGEL de 
Ventanilla – Callao, 2020, teniendo como valor de P es menor que 0.05, rechaza Ho, este 
resultado se sustenta en los valores del estadístico de Rho de Spearman que fue de 0.480 
la cual indicó que existe una correlación positiva débil, también se registró un nivel de 
Sig. (bilateral) de 0.000. 
 
 
Segunda: Con respecto a los hallazgos encontrados en los resultados de la investigación 
podemos concluir que existe relación entre el aprendizaje profesional y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020, este resultado se sustenta en 
los valores del estadístico de Rho de Spearman que fue de 0.442 la cual indicó que existe 
una correlación positiva débil, también se registró un nivel de Sig. (bilateral) de 0.000. 
 
 
Tercera: Con respecto a los hallazgos encontrados en los resultados de la investigación 
podemos concluir que existe relación entre el aprendizaje organizacional y la gestión de 
recursos humanos en la UGEL de Ventanilla – Callao, 2020, este resultado se sustenta en 
los valores del estadístico de Rho de Spearman que fue de 0.439 la cual indicó que existe 







Primero: Se recomienda a los responsables de la UGEL de Ventanilla, mejorar sus 
competencias directivas ya que estas se encuentran en un nivel regular con 51,6% de esta 
manera puedan también tener mejores propuestas en cuanto al aprendizaje profesional y 
organizacional con ello puede mejorar también la gestión de recursos humanos. 
 
 
Segundo: Se recomienda a los responsables de la UGEL de Ventanilla, hacer una lista de 
competencias específicas que deben desarrollar los colaboradores en el aspecto del 
aprendizaje profesional y el aprendizaje organizacional para programar capacitaciones, 
las cuales deben ser coordinadas con otras organizaciones estatales, de esta manera los 
resultados organizaciones podrían mejorar significativamente. 
 
 
Tercero:  Se recomienda a los responsables de la UGEL de Ventanilla, Promover   como 
parte de la cultura organizacional el trabajo en equipo y la transferencia de experiencia y 
conocimientos entre los colaboradores, de tal manera que dicha información pueda fluir 
sin problemas y se consigan mejores resultados, de tal manera que todos tengan un nivel de 
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Regular (42 – 66) 
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procesos formativos. 
4 – 6 
Estrategias de 
aprendizaje 




Cultura. 10 – 12 
Políticas 13 – 15 
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Variable 2: Gestión de los recursos humanos 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 
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Capacidades iniciales. 19 – 21 
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Regular (28 – 44) 
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Capacidades sin 
explorar. 28 - 30 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización Operacionalización de la variable competencias directivas. 
 
Título: Competencias directivas y gestión de recursos humanos en la UGEL de Ventanilla-Callao, 2020. 
Autora: Br. Patricia Rosario Tovar Huamancayo 
Variable 1. Dimensiones Indicadores N° Ítems (Preguntas) Niveles 
 Aprendizaje Tecnología de 1 Empleo la computadora en mis labores  
 profesional. información y 
comunicación. 
2 Los programas que manejo en la computadora son amigables  
3 
Me complico demasiado en el uso de la computadora 
Competencias 
Directivas. 
Son características y 
cualidades con   las 
cuales cuenta  unas 
personas para poder 
realizar 
adecuadamente   sus 
funciones 
profesionales  y   las 
cuales determinan su 
desempeño  laboral. 
Estas competencias 
directivas 
comprenden       el 
aprendizaje 
profesional        y 
organizacional (Gairín 
y Mercader, 2018). 
Se basa en la formación 
capacitación del 
individuo para que 
pueda desempeñar sus 
funciones laborales 
correctamente, con 
criterio y alcanzando los 
resultados deseados. 















4 Tengo muchos conocimientos con respecto al trabajo que realizo 
5 
La institución suele capacitarnos para mejorar nuestras 
competencias 
6 




7 Para hacer mi trabajo se requiere muchas técnicas 
8 Tengo todo mi trabajo sistematizado 





El   aprendizaje 
organizacional es un 
proceso sistemático que 
permite mejorar las 
acciones   de  la 
organización mediante 
el desarrollo del 
conocimiento, 




10 El conocimiento en mi oficina se comparte 
11 
Siento que mis compañeros no comparten su experiencia acerca 
del trabajo 
12 
Cuando me encuentro con algo que no entiendo nadie quiere 





La oficina tiene reglas tácitas acerca de la transmisión de 
información 
14 
Es política de la organización apoyar al compañero que se 
encuentra en dificultades para hacer su trabajo 
15 





En mi oficina se planifican las actividades para cumplir las 
metas 
17 El jefe de área difunde los objetivos de la organización 
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habilidades  y 
experiencias que 
acumula una persona 
y que cada vez se 
especializa más en el 
transcurso de su vida, 
sea esta personal o 
profesional. En ese 
trayecto, la persona 
va incrementando su 
nivel intelectual o 
conocimiento a la par 
que su destreza en las 
actividades  que 
realiza diariamente, 
convirtiéndolo en un 
maestro o un experto 





Son aquellas que nacen con los 
seres humano, vienen asociadas 
a los genes y son parte de la 
personalidad de los individuos; 
algunas personas descubren 
estas capacidades desde 
temprana edad, mientras otras no 
saben que las tienen y por tanto 
no las desarrollan e incluso 























Se me hace muy fácil cumplir con las 
metas en mi trabajo 






Me cuesta mucho pensar que debo ir a 
trabajar 
5 
Cuando estoy en el trabajo quiero que pase 
pronto las horas para irme 
 
6 






Este tipo de capacidades son 
aquellas que el individuo puede 
aprender en el transcurso de su 
vida, es decir es posible aprender 
y desarrollar habilidades durante 
la vida, sin necesidad que vengan 
asociadas a nuestra nacimiento, 






He aprendido cosas diferentes en el trabajo 
que desempeño 
8 
Frecuentemente descubro cosas nuevas por 
aprender en mi trabajo 
 
9 
Siento que me encuentro profesionalmente 
mejor que cuando ingresé a trabajar por 






Frecuentemente pienso que hay aspectos 
que no he descubierto de mis capacidades 
 
11 
Siento predilección por hacer cosas 
distintas a la que me desempeño 
actualmente. 
12 




Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 
Cuestionario de competencias directivas 
 
Estimado (a) servidor (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener información respecto a la 
relación que existe entre la Competencias directivas y gestión de recursos humanos en la UGEL de 
Ventanilla-Callao, 2020, para lo cual le solicitamos su colaboración, respondiendo a todas las preguntas. 
Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar el desarrollo sostenible de la provincia. 
Marque con una (X) la alternativa que considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala 
valorativa. 
ESCALA VALORATIVA: Likert 
 
CÓDIGO CATEGORÍA VALOR 
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
Al llenar las respuestas del cuestionario marcar lo que crea conveniente acorde a lo propuesto: 
 
N° Variable Independiente: Competencias directivas 
 Dimensión: Aprendizaje profesional S CS AV CN N 
1 Empleo la computadora en mis labores      
2 Los programas que manejo en la computadora es amigable      
3 Me complico demasiado en el uso de la computadora      
4 Tengo muchos conocimientos con respecto al trabajo que realizo      
5 La institución suele capacitarnos para mejorar nuestras competencias      
6 Me capacito de manera particular para mejorar mis competencias      
7 Para hacer mi trabajo se requiere muchas técnicas      
8 Tengo todo mi trabajo sistematizado      
9 Para hacer mejor mi trabajo tengo mis propias estrategias      
 Dimensión: Aprendizaje organizacional      






Siento que mis compañeros no comparten su experiencia acerca del 
trabajo 
     
12 
Cuando me encuentro con algo que no entiendo nadie quiere ayudarme 
a resolverlo 
     
13 La oficina tiene reglas tácitas acerca de la transmisión de información      
14 
Es política de la organización apoyar al compañero que se encuentra en 
dificultades para hacer su trabajo 
     
15 Me es indiferente que mis compañeros no cumplan con su trabajo      
16 En mi ofician se planifican las actividades para cumplir las metas      
17 El jefe de área difunde los objetivos de la organización      




Cuestionario de gestión de recursos humanos 
 
Estimado (a) servidor (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener información respecto a la 
relación que existe entre la Competencias directivas y gestión de recursos humanos en la UGEL de 
Ventanilla-Callao, 2020, para lo cual le solicitamos su colaboración, respondiendo a todas las preguntas. 
Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar el desarrollo sostenible de la provincia. 
Marque con una (X) la alternativa que considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala 
valorativa. 
 
ESCALA VALORATIVA: Likert 
CÓDIGO CATEGORÍA VALOR 
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
 
Al llenar las respuestas del cuestionario marcar lo que crea conveniente acorde a lo propuesto: 
N° Variable Dependiente: Gestión de recursos 
humanos 
 Capacidades primarias S CS AV CN N 
1 Cuento con destrezas innatas para la labor que desempeño      
2 Se me hace muy fácil cumplir con las metas en mi trabajo      
3 Me gusta el trabajo que realizo      
4 Me cuesta mucho pensar que debo ir a trabajar      
5 Cuando estoy en el trabajo quiero que pase pronto las horas para irme      
6 Me siento muy satisfecho del trabajo que desempeño      
 Dimensión: Capacidades secundarias      
7 He aprendido cosas diferentes en el trabajo que desempeño      
8 Frecuentemente descubro cosas nuevas por aprender en mi trabajo      
9 
Siento que me encuentro profesionalmente mejor que cuando 
ingresé a trabajar por primera vez aquí 
     
10 
Frecuentemente pienso que hay aspectos que no he descubierto de mis 
capacidades 






Siento predilección por hacer cosas distintas a la que me desempeño 
actualmente. 
     















































Anexo 5. Base de datos 
 





























1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
P01 5 5 5 5 4 5 5 3 5 3 5 2 1 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
P02 5 5 3 3 4 1 3 5 4 4 3 3 3 4 4 1 5 5 5 4 3 5 1 1 5 5 4 5 4 5 
P03 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 5 5 5 5 1 5 1 1 5 5 5 5 5 5 
P04 5 3 3 2 4 3 4 4 4 3 3 2 5 4 5 2 5 3 5 5 3 4 2 2 4 4 3 5 3 4 
P05 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 5 2 2 5 5 2 5 5 5 4 5 5 1 2 5 5 5 4 3 3 
P06 5 5 4 2 5 4 5 4 5 5 4 3 3 5 4 2 5 5 4 4 4 5 3 3 5 5 5 5 3 4 
P07 5 5 4 1 5 4 4 5 4 5 4 3 2 4 5 4 5 5 5 3 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 
P08 5 4 4 1 4 4 3 3 4 5 4 1 2 3 4 1 5 3 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 
P09 5 5 4 2 4 2 4 2 4 4 5 4 3 3 2 2 4 3 4 5 5 5 3 4 4 5 4 4 3 3 
P10 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 3 1 
P11 5 2 3 2 5 3 3 2 4 5 5 2 2 4 5 3 5 4 5 5 5 5 1 2 5 5 4 5 3 4 
P12 5 5 5 1 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 2 3 5 4 5 5 4 3 
P13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 
P14 5 5 5 1 5 3 3 5 4 5 4 3 3 4 4 3 5 4 5 5 1 5 1 3 5 5 5 5 3 5 
P15 5 5 5 1 4 2 4 3 4 4 4 3 4 3 3 2 4 3 4 3 4 5 2 3 4 4 4 4 4 5 
P16 5 5 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 4 4 2 4 4 3 4 2 4 3 2 4 4 3 4 3 3 
P17 5 5 4 5 4 2 5 5 4 5 5 3 2 3 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 


































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
P19 5 5 4 2 5 4 5 3 5 4 5 1 1 1 5 1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
P20 5 5 4 2 5 2 5 4 5 5 3 2 3 5 5 2 3 5 5 4 4 4 5 2 5 5 5 5 3 3 
P21 5 5 3 5 4 3 3 5 4 4 5 2 2 5 5 1 5 4 4 4 4 5 1 1 4 4 4 4 3 3 
P22 5 5 5 2 4 2 4 5 4 4 5 5 5 4 5 1 5 5 4 4 5 5 2 3 5 4 5 5 4 3 
P23 5 5 4 1 4 1 4 3 4 4 3 3 3 3 3 1 4 3 4 4 3 5 1 3 5 5 4 5 4 5 
P24 5 5 5 1 4 4 4 4 5 4 5 1 1 5 5 2 5 5 4 4 4 5 3 2 5 5 5 5 4 3 
P25 1 1 1 1 2 2 2 3 3 4 5 1 1 1 1 1 1 1 4 3 4 5 1 1 4 5 5 3 3 2 
P26 5 5 5 1 5 1 5 4 5 4 4 3 3 3 2 2 3 3 4 4 5 5 1 2 4 4 3 5 3 3 
P27 5 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 4 5 4 4 4 5 2 2 5 3 3 4 3 3 
P28 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 4 3 1 1 1 1 4 4 3 4 2 1 4 5 4 5 4 4 
P29 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 5 3 1 5 1 1 5 3 3 5 2 1 
P30 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 2 4 2 2 4 4 4 4 3 3 
P31 5 5 4 2 4 4 4 5 4 5 5 1 2 4 5 2 5 5 5 3 4 5 1 2 5 5 5 5 5 3 
P32 5 5 4 2 4 4 4 4 5 4 5 1 1 5 4 1 5 5 5 5 4 5 2 3 5 5 4 4 4 4 
P33 5 5 4 2 4 2 5 5 4 4 5 2 2 4 4 2 5 4 4 5 5 5 2 3 5 5 5 4 3 4 
P34 5 5 5 2 4 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 2 2 5 5 5 4 4 3 
P35 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 1 2 5 5 4 4 3 4 
P36 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 5 2 2 5 3 3 5 3 3 
P37 5 5 5 1 4 3 4 5 4 4 3 3 3 4 3 1 4 4 4 5 4 5 2 2 5 5 5 5 3 1 


































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
P39 5 5 4 1 5 5 5 4 5 5 5 2 1 5 5 1 5 5 5 5 4 5 1 2 5 5 5 5 3 5 
P40 5 5 4 2 4 1 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 
P41 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 5 5 5 5 4 1 4 5 4 5 5 5 1 1 5 4 4 5 1 4 
P42 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 1 2 4 5 2 5 5 5 4 4 5 2 1 5 5 4 5 3 2 
P43 5 5 5 2 4 1 5 4 4 5 5 2 1 2 2 1 3 2 5 5 2 5 1 2 5 4 5 5 3 4 
P44 5 5 4 2 4 3 5 5 4 4 5 3 2 5 1 1 4 5 5 5 4 5 1 2 5 5 5 5 5 5 
P45 5 5 5 5 5 1 5 3 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 2 4 5 1 2 4 5 5 5 3 5 
P46 5 5 4 4 4 1 3 3 5 4 3 3 3 3 4 1 4 4 4 3 4 4 2 3 3 4 3 2 2 4 
P47 5 5 3 4 5 3 4 4 5 4 3 3 1 5 4 3 5 5 4 5 3 5 1 2 4 4 5 5 4 3 
P48 5 5 5 2 4 3 3 3 5 1 3 3 1 3 5 1 4 5 4 3 4 5 2 2 4 4 3 5 1 3 
P49 5 4 4 3 3 2 3 3 4 5 3 2 3 3 5 1 4 3 5 3 3 5 2 1 5 3 5 5 2 3 
P50 5 1 3 3 4 5 2 2 2 3 4 4 3 5 5 3 5 5 5 4 5 5 2 2 5 4 4 4 3 3 
P51 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 2 5 5 5 2 5 4 5 5 2 4 1 1 5 5 5 5 4 5 
P52 5 5 5 2 5 2 5 5 5 5 4 5 5 4 2 2 5 2 5 4 5 5 1 2 5 5 5 5 3 4 
P53 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 1 3 3 5 4 1 5 1 3 5 4 3 5 3 3 
P54 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 1 3 3 5 3 5 5 3 1 5 5 5 5 3 1 
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56 5 4 4 3 5 5 3 4 5 4 3 3 4 4 4 2 4 4 5 5 4 5 2 3 5 5 4 4 4 4 
57 5 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 2 3 3 4 2 4 4 4 5 5 5 2 3 5 5 5 4 3 4 
58 5 5 5 1 4 3 4 5 4 4 3 3 3 4 3 1 4 4 5 3 5 5 2 2 5 5 5 4 4 3 
59 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 4 4 4 1 2 5 5 4 4 3 4 
60 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 5 2 2 5 3 3 5 3 3 
61 5 5 4 2 4 1 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 5 4 5 2 2 5 5 5 5 3 1 
















Anexo 7. Base de datos de prueba piloto 
 
  Competencias directivas Gestión de los recursos humanos 
  Aprendizaje profesiona l    Aprendizaje organizacional   Capacidades primarias Capacidades secundarias   
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 
1 5 5 5 5 4 5 5 3 5 3 5 2 1 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
2 5 5 3 3 4 1 3 5 4 4 3 3 3 4 4 1 5 5 5 4 3 5 1 1 5 5 4 5 4 5 
3 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 5 5 5 5 1 5 1 1 5 5 5 5 5 5 
4 5 3 3 2 4 3 4 4 4 3 3 2 5 4 5 2 5 3 5 5 3 4 2 2 4 4 3 5 3 4 
5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 5 2 2 5 5 2 5 5 5 4 5 5 1 2 5 5 5 4 3 3 
6 5 5 4 2 5 4 5 4 5 5 4 3 3 5 4 2 5 5 4 4 4 5 3 3 5 5 5 5 3 4 
7 5 5 4 1 5 4 4 5 4 5 4 3 2 4 5 4 5 5 5 3 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 
8 5 4 4 1 4 4 3 3 4 5 4 1 2 3 4 1 5 3 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 
9 5 5 4 2 4 2 4 2 4 4 5 4 3 3 2 2 4 3 4 5 5 5 3 4 4 5 4 4 3 3 
10 5 5 3 3 5 3 3 3 5 3 3 3 3 5 5 1 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 3 1 
11 5 2 3 2 5 3 3 2 4 5 5 2 2 4 5 3 5 4 5 5 5 5 1 2 5 5 4 5 3 4 
12 5 5 5 1 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 2 3 5 4 5 5 4 3 
13 3 3 3 3 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 
14 5 5 5 1 5 3 3 5 4 5 4 3 3 4 4 3 5 4 5 5 1 5 1 3 5 5 5 5 3 5 
15 5 5 5 1 4 2 4 3 4 4 4 3 4 3 3 2 4 3 4 3 4 5 2 3 4 4 4 4 4 5 
16 5 5 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 4 4 2 4 4 3 4 2 4 3 2 4 4 3 4 3 3 
17 5 5 4 5 4 2 5 5 4 5 5 3 2 3 5 3 4 3 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 
18 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 2 3 5 4 4 3 2 5 
19 5 5 4 2 5 4 5 3 5 4 5 1 1 1 5 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
20 5 5 4 2 5 2 5 4 5 5 3 2 3 5 5 2 3 5 5 4 4 4 5 2 5 5 5 5 3 3 
